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Abstract
This study investigated the impact of mediation effect of empowerment to relation among locus of control,
organization tenure, education, leadership, and team’s strength of team, belief of team, organizational culture,
and Leader Member Exchange to employee performance. The Participants were employees (n=134) from some
private banks in Jogjakarta with purpossive sampling.We used SEM to test hypotheses. Findings showed that:
(1) empowerment had direct effect to employee performance (H
1
) supported), and (2) empowerment became
partially mediated variable among locus of control, organization tenure, education, leadership, strength of
team, belief of team, organizational culture, and Leader Member Exchange (LMX) to employee performance
(H
2
) supported. Locus of control, organization tenure, education, leadership, strength of team, belief of team,
organizational culture, and Leader Member Exchange had direct effect to employee performance.
Keywords: empowerment, employee performance, locus of control, organizational tenure, education, leader-
ship, strength and believe of team, leader member exchange
Dalam merespon persaingan global yang bergerak
sangat cepat, sebagian besar perusahaan memiliki
kebijakan sendiri dalam hal melakukan perubahan
struktural. Untuk meningkatkan fleksibilitas dan
efisiensi dalam organisasi mereka, perusahaan-per-
usahaan tersebut mengganti struktur manajemen
hirarki yang bersifat tradisional menjadi struktur
yang berbasis pada pemberdayaan (Arnold et al.,
2000).
Pemberdayaan di tempat kerja merupakan
konsekuensi pimpinan perusahaan menyikapi po-
tensi karyawan (Nugroho, 2004). Pemimpin harus
mampu menggerakkan atau memberdayakan
anggotanya agar memiliki pola pikir yang baru dan
mampu mengembangkan kreativitas, gagasan/ide-
ide yang cemerlang untuk kesuksesan organisasi
(Nawawi, 2003). Penggunaan hirarki komando dan
pengawasan ketat (command and control) semakin
ditinggalkan karena pendekatan ini tidak dapat
mendeteksi terjadinya perubahan untuk mening-
katkan kompetensi SDM. Pemberdayaan merupa-
kan pengakuan atas kemampuan seseorang dalam
mencapai kinerja operasional (Azar & Momeni
2009). Konsep empowerment selain desentralisasi
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dan pengurangan lapisan manajerial (delayering)
telah meningkatkan tanggung jawab manajemen
SDM dari para manajer lini yang sebenarnya ter-
libat dalam kegiatan sehari-hari dengan staf me-
reka (Nangoi, 2001).
Secara umum, pemberdayaan karyawan di-
pandang sebagai sebuah konsep yang mendalam
yang diimplementasikan dalam hal bagaimana kar-
yawan dapat mencapai kepuasan kerja dan kinerja
individu (Al-Swidi et al., 2012). Beberapa literatur
mengenai pemberdayaan, menjelaskan efek dari
kualitas hubungan antara supervisor dengan anak
buahnya dalam mempertimbangkan kinerja kese-
luruhan dari anggota-anggotanya (Jha & Nair, 2008).
Keterbatasan dari penelitian Koberg et al.,
(1999) adalah meninjau pada aspek kognitif saja.
Menurut Al-Swidi et al. (2012), pengaruh kritis ter-
hadap individu menyangkut aspek kognitif, afek-
tif, dan konatif. Afektif dan konatif belum diteliti
oleh Koberg et al. (1999), padahal kedua aspek ini
sangat menentukan eksistensi individu. Koberg et
al. (1999) membangun penelitian pada industri
rumah sakit, sementara peneliti akan mencoba
menerapkan pada bank swasta.
Lingkungan bank swasta sangat sarat de-
ngan tuntutan dan persaingan. Belum banyak
penelitian yang mengkaji efektivitas program
pemberdayaan ini. Penulis mencoba meneliti ber-
bagai dimensi yang menentukan keberhasilan se-
buah proses pemberdayaan.
Pemberdayaan di berbagai instansi di Indo-
nesia dewasa ini ternyata memberi andil cukup
besar untuk keefektifan organisasi dalam mencapai
tujuannya. Pada beberapa organisasi yang sukses
di Indonesia, seperti PT Telkom dan sebagainya
mampu bangkit dari keterpurukan karena
pimpinan mereka melakukan proses pemberdaya-
an terhadap karyawannya, menjalin kerja sama
yang sangat baik dengan karyawan (kualitas LMX
tinggi), dan menaruh kepercayaan besar pada
bawahan (Kasali, 2005).
Peran pemimpin dalam proses peningkatan
pemberdayaan terhadap pegawai sangat dibutuh-
kan, karena dengan pemberdayaan ini setiap pe-
gawai memperoleh kesempatan sama untuk mene-
rima pendelegasian wewenang dan memperoleh
kepercayaan penuh dari pimpinan. Pada instansi
bank terutama bank swasta, sebelum pimpinan
berani melakukan proses pemberdayaan kepada
anggota-anggotanya, diperlukan analisis yang
cermat dari pimpinan mengenai tingkat locus of
control, tingkat pendidikan, kekuatan dan ke-
percayaan kelompok yang terjadi dalam dri pega-
wai bank yang dipimpin, serta sejauh mana pema-
haman pegawai terhadap budaya organisasi
selama ini.. Faktor hubungan pertukaran kerja
antara pimpinan-anggota (leader-member exchange/
LMX) yang selama ini dibina pun perlu diper-
timbangkan sebelum pimpinan melaksanakan pro-
ses pemberdayaan kepada anggotanya. Mengingat
bank merupakan organisasi yang menuntut per-
ubahan sesuai kebutuhan pasar dengan segera,
maka pimpinan juga dituntut melakukan proses
pemberdayaan dengan melihat perkembangan
pasar, agar pemberdayaan tidak sia-sia. Setelah
proses pemberdayaan dilakukan dalam jangka
waktu tertentu, selanjutnya pimpinan perlu
melihat dan menganalisis apakah pemberdayaan
tersebut berhasil meningkatkan kinerja individu
anggota-anggotanya. Penelitian ini bertujuan untuk
menguji apakah locus of control, tekanan organisasi,
pendidikan, kepemimpinan, kekuatan kelompok,
kepercayaan kelompok, budaya organisasi, dan
leader-member exchange (LMX) memengaruhi ke-
berhasilan pemberdayaan pegawai bank swasta di
Yogyakarta dan apakah pemberdayaan terhadap
pegawai bank ini berpengaruh langsung terhadap
kinerja individu mereka.
Pemberdayaan
Menurut Conger & Kanungo (1988), pember-
dayaan (empowerment) adalah sebuah konstruk
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yang digunakan bagi para teoritisi bagaimana men-
jelaskan efektivitas sebuah organisasi. Konstruk ini
diperluas bagaimana perilaku organisasional
mengembangkan masalah ketidakberdayaan bagi
kaum minoritas seperti wanita, individu berkulit
hitam, maupun kaum cacat. Cummins (2001) mem-
berikan konsepsi tentang student empowered sebagai
pelajar yang dikembangkan kemampuannya,
kematangannya (confidence), serta motivasi se-
hingga mereka sukses secara akademik. Cummins
(2001) mengidentifikasi kerangka untuk mem-
promosi pemberdayaan diantara pelajar dari sosial
grup yang dominan. Ford & Fottler (1995) menye-
butkan pemberdayaan melibatkan pemberian
wewenang untuk mengambil keputusan dan
pemberian tanggung jawab dan manajer kepada
karyawan. Ada asumsi yang tidak tertulis bahwa
pemberdayaan karyawan secara umum merupakan
strategi efektif manajemen (Spreitzer, 1994).
Manfaat yang akan diperoleh adalah karyawan
akan meningkat loyalitasnya, kepuasan kerjanya,
kinerjanya, serta rasa memiliki terhadap organisasi
dimana dia bekerja (Bowen & Lawler, 1992).
Pemberdayaan melebihi delegasi wewe-
nang. Karyawan diperlakukan sebagai mitra kerja
sehingga ikut merasa memliki dan bertanggung
jawab atas asset perusahaan. Dengan pember-
dayaan, karyawan diberi kemampuan dan kesem-
patan untuk merencanakan, mengimplementasi-
kan, dan mengendalikan implementasi dari ren-
cana pekerjaan yang menjadi tanggung jawab
karyawan atau tanggung jawab kelompok (Hartati
& Siswanti, 2011). Pemberdayaan harus disertai
dengan pemberian kekuasaan (power) dan tangung
jawab yang lebih besar kepada karyawan dan ber-
implikasi positif bagi peningkatan kompetensi/ka-
pasitas mereka. Dengan pemberdayaan, tenaga
kerja diharapkan dapat melakukan pekerjaan dan
tanggung jawab yang diberikan atasan/pimpinan
secara baik. Dengan demikian pemberdayaan da-
pat berpengaruh langsung terhadap kinerja kar-
yawan.
Kinerja
Kinerja (prestasi/performance) adalah catatan
tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-
fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu
selama kurun waktu tertentu (Bernardin & Russel,
1993). Menurut Prawirosentono (1999), performance
adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh sese-
orang atau sekelompok orang dalam suatu orga-
nisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing, dalam rangka upaya men-
capai tujuan organisasi yang bersangkutan secara
legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan
moral maupun etika.
Ada beberapa variabel yang dapat mem-
pengaruhi organisasi dan kinerjanya. Diantaranya
adalah: keefektifan dan efisiensi, otoritas dan tang-
gung jawab, disiplin, dan inisiatif.
Locus of Control
Merupakan keyakinan individu menentukan
kadar sejauh mana mereka meyakini bahwa peri-
laku mereka berpengaruh terhadap apa saja yang
terjadi atas mereka (White & Puckett, 2011). Indi-
vidu percaya bahwa mereka menguasai/mengen-
dalikan diri atas apapun yang terjadi pada dirinya.
Individu yang lain percaya bahwa apapun yang
terjadi atas dirinya dapat berarti menguntungkan.
Ada dua tipe dari locus of control, yakni internal
locus of control dan external locus of control. Seseorang
yang percaya, bahwa nasibnya dikendalikan oleh
mereka sendiri disebut internal locus of control,
sedangkan seseorang yang mempercayai bahwa
nasib mereka dikendalikan oleh oleh hal-hal yang
terjadi di luar dirinya disebut external locus of con-
trol. Persepsi seseorang yang didasarkan pada
sumber nasibnya itulah yang sering disebut locus
of control (Rotter, 1954).
Pendidikan
Pendidikan berpengaruh terhadap persepsi
orang yang diberdayakan. Semakin tinggi tingkat
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pendidikan seseorang, semakin meningkat mobili-
tas kariernya dan keinginan untuk mengembang-
kan identitas kepribadiannya juga makin tinggi
(Kram, 1983). Di samping itu, orang yang berpendi-
dikan akan senang diberdayakan karena dia
menyadari bahwa dengan diberdayakan, ia mem-
peroleh kepercayaan/penghargaan dari atasan, se-
hingga terbentuk kepercayaan diri yang makin
baik. Orang yang berpendidikan, lebih memiliki
kemampuan (kompeten), lebih mudah diberi
pengertian dan sangat memengaruhi pekerjaannya
(Cordery et al., 1992).
Jenis Kelamin
Jenis kelamin diduga berpengaruh terhadap
pemberdayaan. Secara umum, bangsa timur lebih
memberdayakan kaum laiki-laki daripada wanita,
meskipun lambat laun pemkiran ini bergeser sejalan
dengan era globalisasi. Tinggi atau rendahnya
pengaruh ini ditentukan oleh karakteristik industri.
Bila industrinya adalah rumah sakit, tentu banyak
kaum wanita yang dibedayakan. Penelitian Koberg
tidak menemukan pengaruh signifikan, ini di-
mungkinkan karena kesadaran akan paradigma
diversitas karyawan. Organisasi modern tidak lagi
memandang bahwa wanita sebagai penghambat
kinerja perusahaan, sehingga karir baik pria
maupun wanita adalah sama (Luthan, 1998). Karena
alasan tersebut, maka penelitian ini meniadakan
faktor gender dalam pengambilan keputusan ten-
tang pemberdayaan.
Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan upaya pengguna-
an jenis pengaruh bukan paksaan (concoercive)
untuk memotivasi orang-orang melalui komunikasi
guna mencapai tujuan tertentu (Morgan et al.,
2005). Kepemimpinan menyangkut hal mengatasi
perubahan, menetapkan arah dengan mengem-
bangkan visi terhadap masa depan, memperse-
kutukan orang dengan mengkomunkasikan ber-
bagai hal untuk mengurangi rintangan/hambatan
dalam mencapai tujuan. Kepemimpinan yang kuat
merupakan hal penting dalam mencapai tingkat ke-
efektifan organisasional secara optimal. Kepemim-
pinan juga berarti proses memengaruhi pihak lain
untuk bekerja lebih baik guna mencapai tujuan
(Lussier, 2005).
Kekuatan Kelompok
Kelompok dalam artian organisasi adalah
sistem yang diorganisasikan dari dua atau lebih
orang yang saling berhubungan sehingga sistem
tersebut melakukan beberapa fungsi, mempunyai
seperangkat standar hubungan, peranan antar
anggotanya, dan norma yang mengatur kelompok
serta anggota-anggotanya (Hu & Liden, 2011).
Individu bergabung dalam kelompok baik formal
maupun informal disebabkan karena beberapa
faktor, misalnya: menginginkan keamanan, status,
penghargaan diri, pertalian, kekuasaan, prestasi
yang baik, alasan ekonomi.
Kepercayaan Kelompok
Kepercayaan yang tinggi diantara anggota
kelompok akan meningkatkan kesadaran setiap
anggota kelompok untuk diberdayakan karena
masing-masng anggota kelompok menyadari bahwa
kepercayaan yang terwujud antar anggota adalah
salah satu wujud penghargaan pimpinan atas prestasi
mereka dan mereka merasa dibutuhkan (Robbins,
2010).
Budaya Organisasi
Budaya adalah satu set nilai, penuntun keper-
cayaan akan suatu nilai, pengertian dan cara ber-
pikir yang dipertemukan oleh para anggota orga-
nisasi dan diterima oleh anggota baru seutuhnya.
Secara pragmatis, budaya organisasi (perusahaan)
dapat diartikan sebagai norma-norma perilaku,
sosial dan moral yang mendasari setiap tindakan
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dalam organisasi dan dibenuk oleh kepercayaan,
sikap dan prioritas para anggotanya. (Haris, 2002).
Tujuan keberadaan budaya suatu organisasi adalah
melengkapi para anggotanya dengan rasa (identitas)
organisasi dan menimbulkan komitmen terhadap
nilai-nilaiyang dianut organisasi. Pemberdayaan
terhadap budaya organisasi menjadi sangat diper-
lukan di era saat ini karena pemberdayaan budaya
organisasi mengandung makna memberikan ke-
sempatan pada budaya organisasi agar lebih ber-
peran dalam meningkatkan kinerja organisasi dan
kinerja individu untuk mencapai tujuannya
(Siswanti, 2009).
Leader-Member Exchange (LMX)
Menurut Graen & Uhl-Bien (1995), LMX
adalah pertukaran hubungan interpersonal antara
atasan dan bawahan. Liden & Graen (1980) menya-
takan ada empat dimensi hubungan LMX, yaitu
contribution (kinerja tugas melebihi diskripsi peker-
jaan yang spesifik), affect (persahabatan dan kese-
nangan), loyalty (loyalitas dan kesamaan kewa-
jiban), dan professional respect (tanggap terhadap
kemampuan profesional). Hasil riset Agarwal &
Sumita (2012) menunjukkan bahwa ada hubungan
positif dan signifikan antara LMX dengan perilaku
kerja karyawan. Hasil riset Graen & Uhl-Bien (1995)
lainnya adalah terdapat hubungan yang kuat antar
dyad partner dengan LMX, sehingga hubungan
atasan-bawahan secara interaktif mempengaruhi
kualitas LMX. Hasil penelitian Hartati & Siswanti
(2011) diantaranya adalah: locus of control dan ke-
kuatan kelompok tidak berpengaruh signifikan ter-
hadap pemberdayaan. Sementara itu, pemberdaya-
an pegawai, pendidikan, kepemimpinan, keper-
cayaan kelompok, budaya organisasional, dan
LMX. berpengaruh positif dan signifikan terhadap
pemberdayaan pegawai. Hasil riset Hassanpour
et al. (2013) menyatakan bahwa pemberdayaan ber-
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.
HIPOTESIS
Berdasarkan konsep dan empiris yang telah
dijelaskan, maka hipotesis dalam penelitian ini
adalah:
H
1
: pemberdayaan berpengaruh positif dan signi-
fikan terhadap kinerja individu
H
2
: pemberdayaan memediasi pengaruh (locus of
control, tekanan organisasi, pendidikan, kepe-
mimpinan, kekuatan kelompok, kepercayaan
kelompok, budaya organisasi, dan LMX) ter-
hadap kinerja individu
METODE
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai
bank swasta di DIY. Sampel diambil dari pegawai
yang telah bekerja di bank tersebut minimal 1 tahun,
karena dalam kurun waktu 1 tahun tersebut pe-
gawai diasumsikan telah merasakan pemberdaya-
an yang dilakukan pimpinanannya. Metoda peng-
ambilan sampel dengan non probabilitas sampling
atau cara pengambilan sampel yang tidak menggu-
nakan metoda acak, yaitu setiap elemen dalam
populasi tidak memiliki probabilitas yang sama
untuk menjadi sampel (Sekaran, 1992).
Adapun teknik pengambilan sampel adalah
purposive sampling yakni peneliti menentukan cri-
teria-kriteria tertentu, yakni pegawai yang telah
bekerja di bank swasta yang bersangkutan selama
satu (1) tahun. Kriteria jabatan supervisor atau pim-
pinan juga dipilih yang memenuhi criteria telah
menduduki jabatannya minimal satu (1) tahun ka-
rena diasumsikan selama satu tahun tersebut me-
reka telah melaksanakan pemberdayaan bagi
anggota-anggotanya.
Dengan pertimbangan jumlah variabel inde-
penden yang lebih dari satu, maka penentuan
sample size penelitian dilakukan rule of thumb (petun-
juk praktis) (Sekaran, 2002 yaitu untuk penelitian
multivariate (termasuk multiple regression), sample size
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harus beberapa kali lipat (sepuluh kali atau lebih)
dari jumlah variabel penelitian. Karena variabel
penelitian ada sepuluh (10), maka jumlah sample
yang diambil adalah minimum100 responden.
Adapun jenis data yang digunakan adalah
data primer (hasil jawaban kuesioner dari responden)
dan data sekunder. Jenis kuesioner yang diajukan
kepada responden dalam penelitian ini bersifat
tertutup dan menanyakan persepsi karyawan bank
tentang variabel locus of control, tekanan organisasi,
tingkat pendidikan, kepemimpinan, kekuatan ke-
lompok, kepercayaan kelompok, budaya orga-
nisasi, LMX, pemberdayaan, serta kinerja karya-
wan bank. Khusus untuk kuesioner LMX harus
diisi oleh pegawai yang bersangkutan maupun
supervisor (pimpinannya langsung) karena variabel
LMX bersifat dyad (berpasangan). Sedangkan
kuesioner kinerja individu diisi oleh supervisor
(pimpinan) karena lebih objektif.
Penelitian ini merupakan pengembangan dari
penelitian Koberg et al. (1999) yang mengkaitkan
pengaruh locus of control, tekanan organisasi, pendi-
dikan, kepemimpinan, kekuatan kelompok, keper-
cayaan kelompok, budaya organisasi, pemberdaya-
an, serta kinerja dosen. Responden yang digunakan
oleh Koberg, et al. (1999) diambil dari industri kese-
hatan. Koberg et al. (1999) juga merekomendasikan
bahwa model penelitiannya dapat digunakan un-
tuk industri lain baik manufacturing maupun jasa
termasuk dunia perbankan.
Penelitian ini juga merupakan pengembang-
an dari penelitian Gomez & Rosen (2001) serta
Siswanti (2009) yang meneliti pengaruh LMX dalam
memediasi hubungan antara kepercayaan manaje-
rial dan pemberdayaan. Hasil riset Siswanti (2009)
bahwa kepercayaan manajerial berpengaruh lang-
sung signifikan terhadap pemberdayaan, tanpa
melalui LMX. Penelitian Siswanti juga menghasil-
kan bahwa LMX berpengaruh langsung dan sig-
nifikan terhadap pemberdayaan pegawai pada ba-
gian Sekretariat Kabupaten Bantul. Penelitian ini
juga pengembangan dari riset Hartati & Siswanti
(2011) sebelumnya, bahwa tekanan organisasi, pen-
didikan, kepemimpinan, kepercayaan kelompok,
budaya organisasi, dan LMX berpengaruh positif
dan signifikan terhadap pemberdayaan.
Variabel personal akan terdiri dari locus of
control, tekanan (tenure), pendidikan. Sedangkan
variabel lingkungan (organisasi) terdiri dari kepe-
mimpinan, kekuatan kelompok, kepercayaan ke-
lompok, LMX, dan budaya organisasi.
Variabel locus of control diukur dengan 3 item
pertanyaan yang dikembangkan oleh Spector
(1988). Tekanan organisasi diukur dengan 3 item
pertanyaan yang dkembangkan Koberg et al.
(1999). Pendidikan diukur dengan 3 item pertanya-
an yang dikembangkan oleh Tergborg & Davis,
(1982). Kepemimpinan diukur dengan mengguna-
kan 3 item pertanyaan yang dikembangkan dalam
Koberg et al. (1999). Kekuatan kelompok diukur
dengan menggunakan 3 item pertanyaan yang di-
kembangkan Conger & Kanungo (1988). Keper-
cayaan kelompok Diukur dengan menggunakan 3
item pertanyaan yang dikembangkan Koberg et al.
(1999). Budaya organisasi diukur dengan meng-
gunakan 3 item pertanyaan yang dikembangkan
oleh Robbins (2010). Pengukuran LMX dengan
menggunakan kuesioner yang dikembangkan oleh
Scandura & Graen (1984). Pemberdayaan diukur
dengan menggunakan 12 item pertanyaan yang
dikembangkan oleh Spreitzer (1995). Kinerja
karyawan diukur dengan menggunakan panduan
Prawirosentono (1999) yang meliputi indicator:
jumlah pekerjaan, kualitas pekerjaan, pengetahuan
atas tugas, kerja sama, inisiatif, keterampilan teknis,
kemampuan mengambil keputusan atau menyele-
saikan masalah, kepemimpinan, administrasi, dan
kreativitass. Semua pertanyaan menggunakan
skala Likert 5 (1= sangat tidak setuju ke 5= sangat
setuju).
Berdasarkan hipotesis dan rancangan pene-
litian, data yang terkumpul dalam penelitian ini
akan dianalisis dengan menggunakan beberapa
teknis analisis. Teknik-teknik statistik yang diper-
gunakan adalah Structural equation Modelling (SEM).
dengan two-step approach, menggunakan AMOS
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16.0. Dalam two-step approach to SEM, model peng-
ukuran (measurement model) terlebih dahulu diru-
muskan dan dievaluasi secara terpisah dan kemu-
dian mengestimasi dan evaluasi model struktural
lengkap (full structural model) pada langkah kedua.
Model pengukuran digunakan untuk meng-
evaluasi validitas dan reliabilitas indikator observed,
sedangkan model struktural digunakan untuk
menguji hipotesis hubungan antar konstruk laten.
HASIL
Penelitian ini dilaksanakan di bank-bank
swasta di wilayah DIY. Jumlah responden yang
berhasil diperoleh oleh peneliti berjumlah 134 orang
dengan rincian: posisi sebagai pimpinan cabang/
unit 28 orang dan sebagai anggota/pegawai ber-
jumlah 106 orang.
Analisis Kuantitatif
Analisis kuantitatif ditujukan untuk menguji
hipotesis berdasarkan model penelitian yang usul-
kan. Metode analisis data yang digunakan untuk
pengujian model dalam penelitian ini adalah Struc-
tural Equation Modeling (SEM) dengan two-step ap-
proach, menggunakan AMOS 16.0. Dalam two-step
approach to SEM, model pengukuran (measurement
model) terlebih dahulu dirumuskan dan dievaluasi
secara terpisah dan kemudian mengestimasi lalu
evaluasi model struktural lengkap (full structural
model) pada langkah kedua.
Model pengukuran digunakan untuk
mengevaluasi validitas dan reliabilitas indikator
observed, sedangkan model struktural digukanan
untuk menguji hipotesis hubungan antar konstruk
laten.
Estimasi dan Evaluasi Model Pengukuran
(Measurement Model)
Dari indeks-indeks goodness of fit, dapat
disimpulkan bahwa model pengukuran dalam CFA
5 faktor bisa diterima karena bisa menjelaskan data
yang sesungguhnya mengenai dimensionalitas
masing-masing indikator observed pada masing-
masing konstruk laten yang mendasarinya atau
yang seharusnya diukur. Ini ditunjukkan oleh
indeks-indeks goodness of fit yang mempunyai nilai
yang memenuhi persyaratan berdasarkan cut of
value yang direkomendasikan. Oleh karena itu
dapat dilanjutkan pada evaluasi validitas dan
reliabilitasnya.
Evaluasi validitas convergent didasarkan pada
signifikansi dan besarnya muatan faktor atau fac-
tor loading dengan menggunakan confirmatory fac-
tor analysis (CFA) dalam model lima faktor. Hasil
estimasi muatan faktor menunjukkan convergent
validity yang bisa diterima karena muatan faktor
masing-masing item pada faktor laten yang
mendasari atau seharusnya diukur lebih besar dari
0,50 dan signifikan pada taraf signifikansi 0,05 (C.R
> 1,96).
Estimasi dan Evaluasi Model Struktural
Lengkap (Full Structural Model)
Evaluasi asumsi penggunaan SEM
Berdasarkan evaluasi kecukupan sampel,
jumlah sampel total yang digunakan dalam
penelitian ini adalah 106 orang responden. Jumlah
sampel tersebut dinilai telah memenuhi kriteria
jumlah sampel minimal bagi penelitian yang
menggunakan alat statistik Structural Equation
Modeling (SEM) dengan prosedur Maximum Likeli-
hood Estimation (MLE) yaitu minimum 100–150
sampel.
Nilai statistik untuk menguji normalitas dise-
but z value (critical ratio atau C.R pada output AMOS
16.0) dari ukuran skewness dan kurtosis sebaran data.
Bila nilai C.R lebih besar dari nilai kritis maka da-
pat diduga bahwa distribusi data tidak normal.
Nilai kritis dapat ditentukan berdasarkan tingkat
signifikansi 1% yaitu sebesar ± 2,58. Uji normalitas
ini perlu dilakukan baik untuk normalitas terhadap
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data tunggal maupun normalitas multivariat. Hasil
uji normalitas menunjukkan bahwa umumnya, baik
secara univariate maupun multivariate, sebaran skew-
ness dan kurtosis pada seluruh indikator, dalam
harga mutlak, lebih kecil dari 2,58 yang berarti
berdistribusi normal.
Dalam analisis multivariate adanya outlier
dapat diuji dengan statistik chi square (c2) terhadap
nilai mahalanobis distance squared pada tingkat
signifikansi 0.001 dengan degree of freedom sejumlah
indikator (variabel observed) yang digunakan dalam
penelitian (Hair et al., 1998). Bila terdapat observasi
yang mempunyai nilai mahalanobis distance squared
yang lebih besar dari chi square (c2) maka observasi
tersebut dikeluarkan dari analisis. Dalam penelitian
ini, jumlah indikator (variabel observed) yang
digunakan ada 16, sehingga nilai c2 dengan degree
of freedom = 16 pada taraf signifikansi 0,001 diper-
oleh sebesar 39,252. Jadi kasus yang mempunyai
nilai mahalanobis distance squared yang lebih besar
dari 39,252 akan dikeluarkan dari analisis. Hasil
uji menunjukkan bahwa tidak terdapat adanya
outliers dari data yang digunakan dalam penelitian
ini. Nilai mahalanobis distance squared pada semua
observasi berada di bawah 39,252. Nilai tertinggi
terletak pada observasi ke 3 sebesar 37,905. Sehingga
seluruh observasi yang berjumlah 106 responden,
tidak ada yang dikeluarkan dan bisa digunakan
untuk keperluan analisis.
Evaluasi kriteria goodness of fit
Dari indeks-indeks goodness of fit, dapat di-
simpulkan bahwa model hipotetis yang diajukan
tersebut bisa diterima karena bisa menjelaskan data
yang sesungguhnya mengenai pola hubungan
antar konstruk penelitian. Ini ditunjukkan oleh
indeks-indeks goodness of fit yang mempunyai nilai
yang memenuhi persyaratan berdasarkan cut of
value yang direkomendasikan. Oleh karena itu eva-
luasi hubungan kausalitas untuk pengujian hipo-
tesis akan didasarkan pada model ini.
Evaluasi Hubungan Struktural Antar
Konstruk
Estimasi direct effects
Hasil estimasi koefisien path (standardized re-
gression weights) pengaruh langsung atau direct ef-
fect suatu konstruk terhadap konstruk lain, dengan
program AMOS 16.0, disajikan pada Tabel 1.
Path Hubungan antar Konstruk Koefisien Path C.R p 
Locus of Control  Pemberdayaan 0,614 14,741 0,000 
Tekanan Organisasi  Pemberdayaan 0,631 10,969 0,000 
Pendidikan  Pemberdayaan 0,693 13,679 0,000 
Kepemimpinan  Pemberdayaan 0,541 12,269 0,005 
Kekuatan Kelompok  Pemberdayaan 0,508 11,935 0,014 
Kepercayaan Kelompok  Pemberdayaan 0,559 11,777 0,007 
Budaya Organisasi  Pemberdayaan 0,751 11,352 0,000 
LMX  Pemberdayaan 0,573 12,138 0,000 
Locus of Control  Kinerja 0,513 12,122 0,003 
Tekanan Organisasi  Kinerja 0,649 14,469 0,000 
Pendidikan  Kinerja 0,709 12,200 0,000 
Kepemimpinan  Kinerja 0,694 13,007 0,000 
Kekuatan Kelompok  Kinerja 0,516 13,854 0,004 
Kepercayaan Kelompok Kinerja 0,612 11,134 0,000 
Budaya Organisasi  Kinerja 0,511 14,500 0,000 
LMX  Kinerja 0,633 11,337 0,000 
Pemberdayaan  Kinerja 0,571 13,384 0,000 
 
Tabel 1. Hasil Estimasi Koefisien Path (Standardized Regression Weights) Hubungan antar Konstruk (Direct Effects)
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Hasil estimasi pengaruh langsung konstruk
locus of control terhadap konstruk pemberdayaan
diperoleh koefisien path (standardized regression
weights) sebesar 0,614 (positif). Uji signifikansi ko-
efisien ini diperoleh nilai C.R (Critical Ratio) sebesar
14,741 dan probabilitas (p) = 0,000. Karena nilai
C.R = 14,741 > 1,96 maka H
0
 ditolak pada taraf
signifikan 5%, yang berarti locus of control secara
langsung berpengaruh positif dan signifikan ter-
hadap pemberdayaan karyawan bank swasta di
Yogyakarta.
Hasil estimasi pengaruh langsung konstruk
tekanan organisasi terhadap konstruk pember-
dayaan diperoleh koefisien path sebesar 0,631
(positif). Uji signifikansi koefisien ini diperoleh
nilai C.R sebesar 10,969 dan p=0,002. Karena nilai
C.R = 3,117 >1,96 maka H
0
 ditolak pada taraf sig-
nifikan 5%, yang berarti tekanan organisasi secara
langsung berpengaruh positif dan signifikan ter-
hadap pemberdayaan karyawan bank swasta di
Yogyakarta.
Hasil estimasi pengaruh langsung konstruk
pendidikan terhadap konstruk pemberdayaan
diperoleh koefisien path sebesar 0,693 (positif). Uji
signifikansi koefisien ini diperoleh nilai C.R
sebesar 13,678 dan p=0,003. Karena nilai C.R =
13,679 >1,96 maka H
0
 ditolak pada taraf signifikan
5%, yang berarti pendidikan secara langsung ber-
pengaruh positif dan signifikan terhadap pember-
dayaan karyawan bank swasta di Yogyakarta.
Hasil estimasi pengaruh langsung kepemim-
pinan terhadap konstruk pemberdayaan diperoleh
koefisien path sebesar 0,541 (positif). Uji signifikansi
koefisien ini diperoleh nilai C.R sebesar 12,269 dan
p=0,005. Karena nilai C.R = 12,269 >1,96 maka H
0
ditolak pada taraf signifikan 5%, yang berarti ke-
pemimpinan secara langsung berpengaruh positif
dan signifikan terhadap pemberdayaan karyawan
bank swasta di Yogyakarta.
Hasil estimasi pengaruh langsung kekuatan
kelompok terhadap konstruk pemberdayaan
diperoleh koefisien path sebesar 0,508 (positif). Uji
signifikansi koefisien ini diperoleh nilai C.R se-
besar 11,935 dan p=0,014. Karena nilai C.R = 11,935
>1,96 maka H
0
 ditolak pada taraf signifikan 5%,
yang berarti Kekuatan Kelompok secara langsung
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pem-
berdayaan karyawan bank swasta di Yogyakarta.
Hasil estimasi pengaruh langsung kepercaya-
an terhadap konstruk pemberdayaan diperoleh
koefisien path sebesar 0,559 (positif). Uji signifikansi
koefisien ini diperoleh nilai C.R sebesar 11,777 dan
p=0,007. Karena nilai C.R = 11,777 >1,96 maka H
0
ditolak pada taraf signifikan 5%, yang berarti
Kepercayaan Kelompok secara langsung berpenga-
ruh positif dan signifikan terhadap Pemberdayaan
karyawan bank swasta di Yogyakarta.
Hasil estimasi pengaruh langsung budaya
organisasi terhadap konstruk pemberdayaan
diperoleh koefisien path sebesar 0,751 (positif). Uji
signifikansi koefisien ini diperoleh nilai C.R
sebesar 11,352 dan p = 0,000. Karena nilai C.R =
11,352 >1,96 maka H
0
 ditolak pada taraf signifikan
5%, yang berarti budaya organisasi secara langsung
berpengaruh positif dan signifikan terhadap pem-
berdayaan karyawan bank swasta di Yogyakarta.
Hasil estimasi pengaruh langsung LMX ter-
hadap konstruk pemberdayaan diperoleh
koefisien path sebesar 0,573 (positif). Uji signifikansi
koefisien ini diperoleh nilai C.R sebesar 12,138 dan
p=0,000. Karena nilai C.R = 12,138 >1,96 maka H
0
ditolak pada taraf signifikan 5%, yang berarti LMX
secara langsung berpengaruh positif dan signifikan
terhadap pemberdayaan karyawan bank swasta
di Yogyakarta. Hal ini mendukung hasil riset
Siswanti (2009) yang menyatakan bahwa LMX
berpengaruh langsung terhadap pemberdayaan
pegawai Pemda di Sekretariat Kabupaten Bantul
Yogyakarta.
Hasil estimasi pengaruh langsung konstruk
locus of control terhadap konstruk kinerja diperoleh
koefisien path sebesar 0,513 (positif). Uji signifikansi
koefisien ini diperoleh nilai C.R sebesar 12,122 dan
p=0,003. Karena nilai C.R = 12,122 >1,96 maka H
0
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ditolak pada taraf signifikan 5%, yang berarti lo-
cus of control secara langsung berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan bank
swasta di Yogyakarta.
Hasil estimasi pengaruh langsung konstruk
tekanan organisasi terhadap konstruk kinerja
diperoleh koefisien path sebesar 0,649 (positif). Uji
signifikansi koefisien ini diperoleh nilai C.R
sebesar 14,469 dan p=0,000. Karena nilai C.R =
14,469 >1,96 maka H
0
 ditolak pada taraf signifikan
5%, yang berarti tekanan organisasi secara lang-
sung berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan bank swasta di Yogyakarta.
Hasil estimasi pengaruh langsung konstruk
pendidikan terhadap konstruk kinerja diperoleh
koefisien path sebesar 0,709 (positif). Uji signifikansi
koefisien ini diperoleh nilai C.R sebesar 12,200 dan
p=0,003. Karena nilai C.R = 12,200 >1,96 maka H
0
ditolak pada taraf signifikan 5%, yang berarti pen-
didikan secara langsung berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan bank swasta
di Yogyakarta.
Hasil estimasi pengaruh langsung konstruk
kepemimpinan terhadap konstruk kinerja
diperoleh koefisien path sebesar 0,694 (positif). Uji
signifikansi koefisien ini diperoleh nilai C.R
sebesar 13,007 dan p=0,000. Karena nilai C.R =
13,007 >1,96 maka H
0
 ditolak pada taraf signifikan
5%, yang berarti kepemimpinan secara langsung
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan bank swasta di Yogyakarta.
Hasil estimasi pengaruh langsung konstruk
kekuatan kelompok terhadap konstruk kinerja
diperoleh koefisien path sebesar 0,516 (positif). Uji
signifikansi koefisien ini diperoleh nilai C.R
sebesar 13,854 dan p=0,004. Karena nilai C.R =
13,854 >1,96 maka H
0
 ditolak pada taraf signifikan
5%, yang berarti kekuatan kelompok secara lang-
sung berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan bank swasta di Yogyakarta.
Hasil estimasi pengaruh langsung konstruk
kepercayaan kelompok terhadap konstruk kinerja
diperoleh koefisien path sebesar 0,612 (positif). Uji
signifikansi koefisien ini diperoleh nilai C.R
sebesar 11,134 dan p=0,000. Karena nilai C.R =
11,134 >1,96 maka H
0
 ditolak pada taraf signifikan
5%, yang berarti Kepercayaan Kelompok secara
langsung berpengaruh positif dan signifikan ter-
hadap kinerja karyawan Bank swasta di Yogyakarta.
Hasil estimasi pengaruh langsung konstruk
budaya organisasi terhadap konstruk kinerja
diperoleh koefisien path sebesar 0,511 (positif). Uji
signifikansi koefisien ini diperoleh nilai C.R
sebesar 14,500 dan p=0,000. Karena nilai C.R =
14,500 >1,96 maka H
0
 ditolak pada taraf signifikan
5%, yang berarti budaya organisasi secara langsung
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan bank swasta di Yogyakarta.
Hasil estimasi pengaruh langsung konstruk
LMX terhadap konstruk kinerja diperoleh koefisien
path sebesar 0,633 (positif). Uji signifikansi
koefisien ini diperoleh nilai C.R sebesar 11,337 dan
p = 0,000. Karena nilai C.R = 11,337 > 1,96 maka H
0
ditolak pada taraf signifikan 5%, yang berarti LMX
secara langsung berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan bank swasta di
Yogyakarta.
Hasil estimasi pengaruh langsung konstruk
pemberdayaan terhadap konstruk kinerja
diperoleh koefisien path sebesar 0,571 (positif). Uji
signifikansi koefisien ini diperoleh nilai C.R
sebesar 13,384 dan p=0,000. Karena nilai C.R =
13,384 >1,96 maka H
0
 ditolak pada taraf signifikan
5%, yang berarti pemberdayaan secara langsung
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan bank swasta di Yogyakarta.
Estimasi Indirect Effects
Hasil estimasi koefisien path pengaruh tak
langsung atau indirect effect suatu konstruk terhadap
konstruk lain, dengan program AMOS 16.0,
disajikan pada Tabel 2.
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Path Hubungan antar Konstruk Indirect Effects 
95% Confidence Interval 
Lower Bound Upper Bound 
Locus of Control  Kinerja 0,053 0,013 0,182 
Tekanan Organisasi  Kinerja 0,067 0,007 0,194 
Pendidikan  Kinerja 0,099 0,018 0,183 
Kepemimpinan  Kinerja 0,078 0,008 0,193 
Kekuatan Kelompok  Kinerja 0,055 0,004 0,171 
Kepercayaan Kelompok Kinerja 0,048 0,011 0,162 
Budaya Organisasi  Kinerja 0,089 0,009 0,186 
LMX  Kinerja 0,131 0,004 0,187 
 
Tabel 2. Hasil Estimasi Koefisien Indirect Effect
Hasil estimasi pengaruh tak langsung kons-
truk locus of control terhadap konstruk kinerja, di-
peroleh koefisien indirect effect sebesar 0,053
(positif). Uji signifikansi indirect effect menggunakan
prosedur bootsrapping, diperoleh indirect effect ber-
kisar antara 0,013–0,182 pada 95% confidence inter-
vals. Karena nol tidak terkandung dalam confidence
intervals tersebut berarti indirect effect signifikan
pada taraf signifikansi 0,05. Jadi dapat disimpulkan
bahwa locus of control secara tak langsung ber-
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan bank swasta di Yogyakarta (partially me-
diated variable).
Hasil estimasi pengaruh tak langsung kons-
truk tekanan organisasi terhadap konstruk kinerja,
diperoleh koefisien indirect effect sebesar 0,067
(positif) dan berkisar antara 0,007–0,194 pada 95%
confidence intervals. Karena nol tidak terkandung
dalam confidence intervals tersebut berarti indirect
effect signifikan pada taraf signifikansi 0,05. Jadi
dapat disimpulkan bahwa tekanan organisasi se-
cara tak langsung berpengaruh positif dan signi-
fikan terhadap kinerja karyawan bank swasta di
Yogyakarta (partially mediated variable).
Hasil estimasi pengaruh tak langsung kon-
struk pendidikan terhadap konstruk kinerja, diper-
oleh koefisien indirect effect sebesar 0,099 (positif)
dan berkisar antara 0,018–0,183 pada 95% confi-
dence intervals. Karena nol tidak terkandung dalam
confidence intervals tersebut berarti indirect effect
signifikan pada taraf signifikansi 0,05. Jadi dapat
disimpulkan bahwa pendidikan secara tak lang-
sung berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan bank swasta di Yogyakarta (par-
tially mediated variable).
Hasil estimasi pengaruh tak langsung kons-
truk kekuatan kelompok terhadap konstruk ki-
nerja, diperoleh koefisien indirect effect sebesar
0,055 (positif) dan berkisar antara 0,004–0,171 pada
95% confidence intervals. Karena nol tidak ter-
kandung dalam confidence intervals tersebut berarti
indirect effect signifikan pada taraf signifikansi 0,05.
Jadi dapat disimpulkan bahwa pendidikan secara
tak langsung berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan bank swasta di Yogya-
karta (partially mediated variable).
Hasil estimasi pengaruh tak langsung kons-
truk kekuatan kelompok terhadap konstruk ki-
nerja, diperoleh koefisien indirect effect sebesar
0,055 (positif) dan berkisar antara 0,004–0,171 pada
95% confidence intervals. Karena nol tidak terkan-
dung dalam confidence intervals tersebut berarti in-
direct effect signifikan pada taraf signifikansi 0,05.
Jadi dapat disimpulkan bahwa kekuatan kelompok
secara tak langsung berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan bank swasta
di Yogyakarta (partially mediated variable).
Hasil estimasi pengaruh tak langsung kons-
truk kepercayaan kelompok terhadap konstruk
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kinerja, diperoleh koefisien indirect effect sebesar
0,048 (positif) dan berkisar antara 0,011–0,162 pada
95% confidence intervals. Karena nol tidak terkan-
dung dalam confidence intervals tersebut berarti in-
direct effect signifikan pada taraf signifikansi 0,05.
Jadi dapat disimpulkan bahwa kepercayaan kelom-
pok secara tak langsung berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan bank swasta
di Yogyakarta (partially mediated variable).
Hasil estimasi pengaruh tak langsung kons-
truk budaya organisasi terhadap konstruk kinerja,
diperoleh koefisien indirect effect sebesar 0,089
(positif) dan berkisar antara 0,009–0,186 pada 95%
confidence intervals. Karena nol tidak terkandung
dalam confidence intervals tersebut berarti indirect
effect signifikan pada taraf signifikansi 0,05. Jadi
dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi secara
tak langsung berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan bank swasta di
Yogyakarta (partially mediated variable).
Hasil estimasi pengaruh tak langsung kons-
truk LMX terhadap konstruk kinerja, diperoleh
koefisien indirect effect sebesar 0,131 (positif) dan
berkisar antara 0,004–0,187 pada 95% confidence
intervals. Karena nol tidak terkandung dalam con-
fidence intervals tersebut berarti indirect effect
signifikan pada taraf signifikansi 0,05. Jadi dapat
disimpulkan bahwa LMX secara tak langsung
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan bank swasta di Yogyakarta (partially
mediated variable).
Hasil ini menunjukkan bahwa pemberdaya-
an menjadi partially mediated variable karena locus of
control, tekanan organisasi, pendidikan, kepemim-
pinan, kekuatan kelompok, kepercayaan kelom-
pok, budaya organisasi, dan LMX dapat berpenga-
ruh langsung terhadap kinerja individu tanpa me-
lalui pemberdayaan.
PEMBAHASAN
Hipotesis 1 yang menyatakan bahwa pem-
berdayaan pegawai berpengaruh positif dan signi-
fikan terhadap kinerja individu, terdukung. Menu-
rut analisis peneliti, hal ini disebabkan adanya
pemberdayaan yang baik dari pimpinan dan di-
jalankan secara kontinyu akan mampu membuat
anggota mandiri. Hasil riset ini mendukung pene-
litian Al-Swidi et al., (2013), bahwa pemberdayaan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Manfaat yang diperoleh organisasi
apabila diberlakukan pemberdayaan pegawai pada
taraf yang tepat adalah karyawan akan meningkat
loyalitasnya, kepuasan kerjanya, kinerjanya, serta
rasa memiliki terhadap organisasi dimana dia
bekerja (Bowen & Lawler, 1992). Dengan demikian
cukup jelas bahwa ketika pemberdayaan berhasil
dilakukan oleh pimpinan bagi anggota-anggotanya,
khususnya di dunia perbankan, akan berdampak
positif terhadap peningkatan kinerja anggota.
Hipotesis 2 yang menyatakan bahwa locus of
control, tekanan organisasi, pendidikan, kepemim-
pinan, kekuatan kelompok, kepercayaan kelom-
pok, budaya organisasi, dan LMX berpengaruh
positif terhadap tidak langsung terhadap kinerja
individu dimediasi oleh pemberdayaan pegawai,
terdukung. Hasil riset ini mendukung riset Hartati
& Siswanti (2011) bahwa locus of control, tekanan
organisasi, pendidikan, kepemimpinan, kekuatan
kelompok, kepercayaan kelompok, budaya
organisasi, dan LMX berpengaruh positif terhadap
pemberdayaan karyawan. Hasil riset ini juga men-
dukung Hassanpour et al. (2013) bahwa pem-
berdayaan berpengaruh langsung dan signifikan
terhadap kinerja individu. Hasil ini menunjukkan
bahwa variabel pemberdayaan pegawai menjadi
partially mediated variable, artinya locus of control, te-
kanan organisasi, pendidikan, kepemimpinan, ke-
kuatan kelompok, kepercayaan kelompok, budaya
organisasi, dan LMX dapat berpengaruh langsung
terhadap kinerja, di sisi lain dapat pula berpenga-
ruh tidak langsung terhadap kinerja individu
dengan melalui pemberdayaan. Menurut analisis
peneliti, ketika faktor-faktor locus of control, te-
kanan organisasi, pendidikan, kepemimpinan,
kekuatan kelompok, kepercayaan kelompok, budaya
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organisasi, dan LMX meningkat, baik pemahaman-
nya maupun aplikasinya oleh setiap SDM, maka
berdampak terhadap pemberdayaan pegawai oleh
pimpinan. Pemberdayaan yang dilakukan secara
berkesinambungan dan terarah dapat meningkat-
kan kinerja individu. Kinerja inidividu ini terlihat
dalam bentuk: meningkatnya kreativitas anggota,
turunnya absensi, meningkatkan ketelitian dan
kecakapan kerja, kemampuan memiliki inisiatif
dalam bekerja, dan sebagainya.
KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Pemberdayaan pegawai berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja individu, terdu-
kung. Menurut analisis peneliti, hal ini disebabkan
adanya pemberdayaan yang baik dari pimpinan
dan dijalankan secara kontinyu akan mampu mem-
buat anggota mandiri.
Locus of control, tekanan organisasi, pendi-
dikan, kepemimpinan, kekuatan kelompok, keper-
cayaan kelompok, budaya organisasi, dan LMX ber-
pengaruh positif terhadap tidak langsung terhadap
kinerja individu dimediasi oleh pemberdayaan kar-
yawan. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel
pemberdayaan karyawan menjadi partially mediated
variable, artinya locus of control, tekanan organisasi,
pendidikan, kepemimpinan, kekuatan kelompok,
kepercayaan kelompok, budaya organisasi, dan
LMX dapat berpengaruh langsung terhadap
kinerja, di sisi lain dapat pula berpengaruh tidak
langsung terhadap kinerja individu dengan melalui
pemberdayaan.
Saran
Penelitian ini dengan menggunakan data se-
cara cross sectional, sehingga kemungkinan ada per-
bedaan hasil apabila dilakukan kembali pada waktu
yang akan datang. Penelitian selanjutnya sebaiknya
kuesioner dibagikan kepada responden, setelah
kembali kemudian direkap. Beberapa minggu ke-
mudian, kuesioner dibagikan lagi kepada res-
ponden yang sama, kemudian dianalisis, apakah
jawaban responden mendekati jawaban yang sama
seperti pengisian kuesioner yang pertama atau
tidak.
Penelitian selanjutnya sebaiknya memper-
luas lingkup objek, bukan hanya pada bank umum
swasta melainkan pada bank instansi pemerintah,
Bank Perkreditan Rakyat, BMT atau perusahaan
jasa lain, serta perusahaan manufaktur dengan me-
ningkatkan jumlah responden dibanding peneliti-
an sebelumnya. Dari hasil riset lanjutan diharapkan
memperkuat hasil riset ini bahwa faktor-faktor
yang diteliti saat ini benar-benar menjadi antese-
den pemberdayaan dan berkonsekuensi terhadap
peningkatan kinerja individu di setting manapun.
Apabila variabel budaya organisasi diteliti
lebih lanjut pada penelitian selanjutnya, dibutuh-
kan wawancara lebih mendetail kepada responden,
mengingat variabel budaya organisasi merupakan
variabel yang seringkali dipraktekkan berbeda
antara organisasi satu dengan yang lain. Dengan
cara tersebut, diharapkan penelitian lanjutan
mampu menjelaskan secara konkrit dan jelas
mengenai pengaruh budaya organisasi terhadap
pemberdayaan dan kinerja individu.
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